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THVISTELMA

Tassa tutkimuksessa selvitamme, millaisia ryhmia eli profiileja tydn intensifikaation (5 ulottuvuutta;
tyotahdin kiristyminen, tyon- sekd urasuunnittelun vaatimukset ja tieto- seka taitovaatimukset)
suhteen voidaan tunnistaa suomalaisilla johtajilla sekd miten namé l6ydetyt profiilit eroavat
tyohyvinvoinnin ja tyon vaihtoajatusten suhteen toisistaan. Tyon intensifikaatio eli Kiihtyminen
viittaa yksil6lliseen kasitykseen tyon intensiteetin lisddntymisestd. Tutkimus perustui johtajille
suunnattuun  (n=705, miehid 55,6%) Kkyselytutkimukseen, joka kerattiin kevaalla 2017
Professoriliiton, Tieteentekijoiden liiton, Suomen Ekonomien ja Tekniikan Akateemisten
jasenrekistereistd. Johtajien keski-ikd oli 53 vuotta (vaihteluvéli 27-69 vuotta). Loysimme K-
keskiarvojen Klusterianalyysin avulla johtajien tyon intensifikaation kokemuksista viisi profiilia:
Riskiprofiili (voimakas tyon intensifikaatio, 31%), suotuisa profiili (kohtuullisesti lisd&ntyneet tyon-
ja urasuunnittelun vaatimukset 19%), haaste- ja haittastressoriprofiili (korostuneena tyétahdin
kiristyminen sek& lisddntyneet tieto- ja taitovaatimukset 20%), keskivertoprofiili (vdhdinen tyon
intensifikaatio, 22%) ja haasteeton profiili (ei tydn intensifikaatiota, 8%). Riskiprofiilin seka haaste-
ja haittastressoriprofiilin  johtajien runsaat kokemukset lisddntyneista tyon intensifikaation
vaatimuksista olivat yhteydessa heiddn kokemaansa tyduupumukseen, kun taas suotuisan profiilin
johtajien kokemat kohtuullisesti lisdéntyneet tyén- ja urasuunnittelun vaatimukset lisésivat tyon
imua. Toisaalta keskivertoprofiilin ja haasteettoman profiilin véhdiset kokemukset tyon
intensifikaatiosta olivat yhteydessa tyon imuun kielteisesti. Lisaksi haaste- ja haittastressoriprofiilin
johtajien kokemat haittastressorit olivat yhteydessa tyon vaihtoajatuksiin ja suotuisan profiilin
johtajien kokemat haastestressorit vuorostaan yhteydessa véahaisempiin tyon vaihtoajatuksiin.
Organisaatioissa tulisikin Kkiinnittdd huomiota johtajien kokemuksiin lisdantyneestd tyon
intensifikaatiosta ja sen yhteydesta tyduupumukseen.

Avainsanat: pro gradu -tutkielma, tyon intensifikaatio, tydhyvinvointi, tyon vaihtoajatukset, johtajat
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1. JOHDANTO

TyOeldama on muuttunut huomattavasti viimeisen muutaman vuosikymmenen aikana (Kubicek,
Paskvan, & Korunka, 2015). Globalisaatio, lisddntynyt kilpailu yritysten vililld sekéd teknologiset
muutokset johtavat kasvaneisiin suoritusodotuksiin organisaatioissa (Landsbergis, 2003; Valeyre,
2004). Taman tyyppiset muutokset tydeldmassd kasaavat suorituspaineita organisaatiossa
tyoskenteleville henkildille sekd@ johtavat tyon intensifikaatioon (Kubicek ym., 2015). Monissa
tutkimuksissa onkin havaittu tydntekijoiden kokevan tyon intensifikaatiota eli kiihtymistd viime
vuosikymmenina (Burchell, Ladipo, & Wilkinson, 2002; Green & Mcintosh, 2001; Paoli & Merllie,
2005). Esimerkiksi Euroopassa tehdyn tutkimuksen mukaan tyoskentely tiukkojen aikarajojen
puitteissa on kasvanut monissa Euroopan maissa viimeisen kahden vuosikymmenen aikana (EWCS,
2010). Euroopan tyoolosuhteita koskeva tutkimus osoittaa, ettd erityisesti suomalaiset tyontekijat
kokivat Kiiretta tyoeldmassé ja heistd lahes kolmannes (31,9 %) koki tydskentelevansa tiukkojen
maéardaikojen puitteissa koko ajan tai lahes koko ajan (EWCS, 2000). Gallien ja Zhoun (2013) tekemé
analyysi Euroopassa tehdystd kyselysta vuosilta 2004 ja 2010 osoittaa, ettd ylimmén tason johtajat

sekd asiantuntijat kokevat eniten tyon intensiteettia.

Tyon intensifikaatio siséltdd eri ulottuvuuksia. Niiden pohjalta voimme tutkimuksessamme
profiloida johtajia erilaisiin ryhmiin, jotka poikkeavat toisistaan tyon intensifikaation voimakkuuden
suhteen. Tavoitteenamme on I6ytdd ndiden profiilien liséksi tyon intensifikaation yhteydet
sukupuoleen, ammattitaustaan, ikdan, tydhyvinvointiin ja tyon vaihtoajatuksiin. Tutkimuksemme tuo
ainutlaatuista tietoa suomalaisten johtotehtdvissd toimivien professorien, tieteentekijoiden,
ekonomien ja tekniikan akateemisten tyon intensifikaation kokemuksista, silld aihetta ei ole tutkittu
profiloinnin kautta aiemmin Suomessa eikd muissakaan maissa. Samalla tutkimuksemme tuo
lisatietoa siitd, miten tyon intensifikaation profiileiltaan erilaiset johtajat eroavat tyéhyvinvoinnin eli
tyduupumuksen ja tyon imun sek& tyon vaihtoajatusten suhteen. Tutkimusta tyon intensifikaation
yhteydesta tyohyvinvointiin sekd tyon vaihtoajatuksiin on hyvin vahan. Tyon vaihtoajatuksia on
tarkasteltu 1ahinnd haaste- ja haittastressoreiden ja niiden aiheuttamien vaatimusten yhteydessa
johtajilla (Bingham, Boswell, & Boudreau, 2005; Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau,
2000). Johtajien ollessa suuressa vastuussa organisaation tuloksellisuudesta (Little, Simmons, &



Nelson, 2007), on tdrkedad tutkia johtajien kokemaa tyon intensifikaatiota ja sen yhteyksia

tyohyvinvointiin sekd tyon vaihtoajatuksiin.

1.1 Tyo6n intensifikaation maaritelma

Uudet teknologiat, globalisoituneet markkinat ja organisaatiomuutokset luovat haasteita
organisaatioille ja muuttavat tyontekijoiden tydolosuhteita (Cascio, 1995). Naiden globaalien
muutosten vuoksi tyon intensiteetti onkin lisdadntynyt viimeisen 40 vuoden aikana (Brown, 2012).
Tyon intensifikaatio voidaan nahda organisaatioiden keinona lisétd tuottavuutta olemassa olevalla
henkilostolla (Brown, 2012). Tyon intensifikaatiota ilmenee, kun tyOntekijat kokevat painetta
suorittaa loppuun enemmén tyotehtdvid tyopdivdn aikana (Kubicek, Korunka, Paskvan, Prem, &
Gerdenitsch, 2014). Tyon intensifikaation késite edustaa yksilollistd ké&sitystad tyon intensiteetin
lisdantymisesté (Franke, 2015). Tyon intensifikaation seurauksena yha useammat tyontekijat joutuvat
tyoskentelemaan kiihtyneelld tahdilla tiukkojen aikarajojen puitteissa (Green & Mcintosh, 2001),
suunnittelemaan ja tekemaddn paatoksia tyossddn itsendisemmin (Pongratz & Vol, 2003) seka
hankkimaan jatkuvasti uutta tietoa ty6hon liittyen (Loon & Casimir, 2008). Tyontekijoiden kokemaa
tyon intensifikaatiota on havaittu muun muassa Euroopassa (Ogbonna & Harris, 2004; Valeyre,
2004), Uudessa-Seelannissa (Macky, 2009) seka Filippiineilld (Lu, 2009).

Rosa (2013) on esittdnyt sosiaalisen akkeleraation eli kiihtyvyyden késitteen sosiaalisessa
viitekehyksessd, johon tyon intensifikaation kasite pohjautuu. Sosiaalinen akkeleraatio on laaja-
alainen ilmid yhteiskunnassa, johon kuuluvat muun muassa muutokset ajankaytossa (Garhammer,
2002) seka ajanhallinnan paineet (Levine, 1997; Szollos, 2009). Tama ilmi6d ulottuu myos
tyoelaméén, jossa se ilmenee lisdéntyneend tydn intensiteettind ja subjektiivisena kokemuksena
ty0ssé kasvaneista vaatimuksista (Ulferts, Korunka, & Kubicek, 2013). Sosiaalinen akkeleraatio lisda
tyontekijoille tehostettuja vaatimuksia omaa ty6tdédn kohtaan, mik& johtaa tyon intensifikaatioon
(Rosa, 2003; Ulferts ym., 2013).

Rosa (2013) esittdd kolme eri ulottuvuutta sosiaaliseen akkeleraatioon liittyen, jotka ovat
laheisesti yhteenkuuluvia, mutta kuitenkin toisistaan erillisia késitteitd. Ensimmainen ulottuvuus,

teknologinen  Kkiihtyvyys, viittaa teknologisiin  edistysaskeleihin  sekd lisddntyneeseen



informaatiomaaraan (Rosa, 2013). Tyontekijat joutuvat opettelemaan uusia teknologioita seké
tuottamaan ja vastaanottamaan lisdantyvissa maéarin informaatiota (Ulferts ym., 2013).
Informaatioteknologia muuttaa myos sosiaalisia kaytantdja ja kommunikaatiota, joiden seurauksena
on mahdollista olla jatkuvassa yhteydessa ty6hon (Diaz, Chiaburu, & Zimmerman, 2012). Toinen
ulottuvuus, sosiaalisen muutoksen akkeleraatio, kuvailee kiihtyneella tahdilla muuttuvia asenteita ja
arvoja seké sosiaalisia rakenteita (Rosa, 2013). Sosiaalinen akkeleraatio liséa tydeldmassa tarvetta
elinikaiselle oppimiselle sekéd joustavuudelle (Ulferts ym., 2013). Kolmas ulottuvuus, elamén vauhdin
kiithtyminen, sen sijaan viittaa kokemukseen siité, ettd tulisi suorittaa yhd enemmén toimintoja
lyhyemmain ajan puitteissa (Korunka, Kubicek, Paskvan, & Ulferts, 2015). Tydeldmassé tdmé nikyy
siten, etta tyontekijoiden tauot tytehtavien valilla ovat vahentyneet ja useat eri tyétehtavat limittyvat

paallekkain samanaikaisesti (Ulferts ym., 2013).

Tutkimuksemme perustana on Kubicekin ja kollegoiden (2014) kehittdmé tyon intensifikaation
malli, joka koostuu viidesté eri osa-alueesta. Ensimmainen osa-alue on ty6tahdin kiristyminen, jota
luonnehtivat tarve tyoskennelld kiihtyneelld tahdilla, suorittaa useita tehtdvia samanaikaisesti seké
tarve vihentdd joutilasta aikaa tydssd (Paskvan, Kubicek, Prem, & Korunka, 2016). Tyontekijén
taytyy talldin aikaansaada enemmén asioita tyopdivan aikana (Kubicek ym., 2014). Empiiriset
tutkimukset (Obschonka, Silbereisen, & Wasilewski, 2012; Pongratz & VoR, 2003) sekd Rosan
(2013) teoria yhteiskunnallisesta akkeleraatiosta osoittavat tyon intensifikaation lisadntymisté

tyoeldmassa.

Kubicekin ja kollegoiden (2015) mallissa toinen osa-alue on liséantyneet tydonsuunnittelua ja
paatoksentekoa koskevat vaatimukset. Yhteiskunnan akkeleraatio johtaa organisaatioissa
nopeutuneisiin - paatoksentekoprosesseihin (Cascio, 2003). Talléin organisaatiot véhentévét
tyontekijoihin kohdistunutta suoraa kontrollia ja lisddvat autonomisen paatdksenteon ja suunnittelun
vaatimuksia (Kubicek ym., 2015). Kolmas tyon intensifikaation osa-alue on lisdantyneet
urasuunnitteluun ja sitd koskevaan paatoksentekoon liittyvat vaatimukset (Kubicek ym., 2015).
Tyontekijoiden taytyy jatkuvasti osoittaa arvonsa nykyiselle tyonantajalle seka yllapitdd omaa
tyomarkkina-arvoaan myos organisaation ulkopuolella tulevaisuuden varalta (Briscoe & Hall, 2006;
Pongratz & Vol3, 2003).

Neljantend osa-alueena Kubicekin ja kollegoiden (2015) mallissa on lisééntyneet vaatimukset
hankkia uutta tietoa, joka viittaa vaatimuksiin sek& péivittaa jatkuvasti tyéhon liittyvaa vanhaa tietoa
ettd kehittdd omaa osaamistaan. Tdmé on seurausta yritysten tarpeesta pysya kilpailukykyisena entisté
monimutkaisemmassa maailmassa, jossa tieto on tarked taloudellinen voimavara (Pyorié, 2005; Loon
& Casimir, 2008). Viides osa-alue on lisdantyneet vaatimukset hankkia uusia taitoja (Kubicek ym.,
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2015). Tyontekijoiden taytyy mukauttaa taitojaan uusien laitteiden ja ohjelmien kaytdssa,

tyokaytannoissa seka tyoskentelytavoissa (Ulferts ym., 2013).

Kaytaimme tutkimuksemme johtajien profiilien luokittelussa henkilésuuntautunutta
ldhestymistapaa. Henkilosuuntautuneessa lahestymistavassa otoksesta voidaan havaita useita
osajoukkoja, jotka saavat erilaisia muuttujien arvoja (Meyer & Morin, 2016).
Henkilosuuntautuneessa l&dhestymistavassa yksiloitad késitelladn kokonaisvaltaisemmin verrattuna
muuttujakeskeiseen lahestymistapaan, silld henkilésuuntautuneessa lahestymistavassa keskitytdan
muuttujien yhdistdmiseen muuttujien erottelun sijasta. Se mahdollistaa monimutkaisten
vuorovaikutusten havaitsemisen muuttujien valillg, jotka ovat muuten vaikeita havaita tai tulkita
kayttamalla muuttujakeskeistd l&hestymistapaa (Meyer & Morin, 2016).  Valitsimme
henkilosuuntautuneen lahestymistavan muuttujakeskeisen l&dhestymistavan sijaan, silla se sopii
tutkimuksemme asetelmaan paremmin. Nain pystyimme tutkimaan, minkalaisia johtajia profiileissa
on taustatekijoiden eli sukupuolen, ammattitaustan ja ian suhteen seka miten ndma havaitut profiilit

eroavat tyduupumuksen ja tyon imun sekd tyon vaihtoajatusten suhteen.

Tarkastelemme tutkimuksessamme, millaisia johtotehtdvissd olevien professoreiden,
tieteentekijoiden, ekonomien ja tekniikan akateemisten tyon intensifikaation profiilit ovat
sukupuolen, ammattitaustan seké idn suhteen. Tyon intensifikaatiota on tutkittu eri ammattitaustojen
edustajilla, kuten opettajilla ja vanhustenhoidon tyontekijoilla (Droogenbroeck, Spruyt, & Vanroelen,
2014; Korunka ym., 2015) seka julkisella ja yksityisella sektorilla tyoskentelevilla (Omari & Paull,
2015; LeFevre, Boxall, & Macky, 2015), muttei korkeasti koulutetuilla johtajilla.

Green ja Mclntosh (2001) havaitsivat analysoimalla Euroopan tydolosuhdetutkimuksia vuosilta
1991 ja 1996, ettd yksityisellda sektorilla tydskentelevat henkilot kokevat tyon intensifikaatiota
enemman. Toisaalta LeFevren ja kollegoiden (2015) tutkimuksen mukaan julkisella sektorilla
tyoskentelevat henkilot kokivat yksityista sektoria enemmaén stressid (LeFevre ym., 2015). Lisaksi
heidan tutkimuksensa mukaan asiantuntijat raportoivat merkittdvésti enemmaén tyon intensifikaatiota
kuin muut tutkimukseen osallistuneet ammattiryhmat. Hakalan, Kaukosen, Niemisen ja Ylijoen
(2003) tutkimus suomalaisten yliopistojen tieteentekijoilla osoitti, ettd kiire, kohtuuttomaksi koetut
tyOtaakat ja riittdmaton perusrahoitus vaikeuttavat tutkimusty6td. LeFevre kollegoineen (2015)
havaitsivat, ettd tyon intensifikaatio on negatiivisemmin yhteydessé naisten hyvinvointiin kuin
miesten. Liséksi Euroopassa tehdyn tydolosuhdetutkimuksen mukaan erityisesti suomalaiset naiset
kokivat, ettei heilla ollut tarpeeksi aikaa tydn tekemiseen (EWCS, 2000).



lan yhteyttd tyon intensifikaatioon on tutkittu hyvin védhan. Maunon, Minkkisen, Tsuparin,
Huhtalan ja Feldtin (2019) tutkimus ylemmilla toimihenkil6illa osoitti iakk&&dmpien tydntekijéiden
kokevan enemmaén tyon intensifikaatiota sek& lisaantyneitd tieto- ja taitovaatimuksia, kun taas
nuoremmat tyontekijat kokivat lisd&ntyneitd uraan ja paatoksentekoon liittyvid vaatimuksia.
Vanhempien henkildiden kognitiivisten kykyjen lieva heikentyminen esimerkiksi nopeutta ja
joustavuutta vaativissa tehtdvissé seka tyomuistissa (Jex, Wang, & Zarubin, 2007) saattaa vaikuttaa
kokemuksiin uusien tietojen ja taitojen oppimisen haastavuudesta sekd useiden ty6tehtdvien
samanaikaisen suorittamisen hankaluuksista. Toisaalta D’ Amaton ja Herzfeldtin (2008) tutkimuksen
mukaan nuoremmat sukupolvet ovat vdhemmaéan halukkaita sitoutumaan nykyiseen yritykseen.
Oletammekin, ettd eri-ikéisilla johtajilla voivat korostua eri tyon intensifikaation ulottuvuudet
profiileissaan. Tutkimuksen vahaisyydestd ja ristiriitaisista tuloksista johtuen on tarpeen tutkia,
ovatko johtajien sukupuoli, ammattitausta sekd ik& yhteydessé tyon intensifikaation kokemisen

voimakkuuteen.

1.2 Ty6uupumus ja tyén imu tyohyvinvoinnin kuvaajina

Tutkimuksessamme  tarkastelemme  johtajien tyon intensifikaation profiileiden eroja
tyohyvinvoinnissa. Ty6hyvinvoinnin kuvaajina kdytdmme ty6uupumusta sek& tyon imua. Maslach,
Schaufeli ja Leiter (2001) maéarittelevat tyduupumuksen oireyhtyménd, johon kuuluvat
uupumusasteinen  vasymys,  kyynistyminen sekd heikentynyt ammatillinen itsetunto.
Uupumusasteinen vasymys on tyduupumuksen emotionaalinen osa-alue, johon liittyvat tunteet
kuormituksesta ja kroonisesta vasymyksesta (Salmela-Aro, Rantanen, Hyvonen, Tilleman, & Feldt,
2011). Kyynisyys on tyduupumuksen kognitiivinen osa-alue, jota luonnehtivat valinpitdmaton asenne
tyota kohtaan, mielenkiinnon menettaminen seké tyon kokeminen merkityksettoména (Salmela-Aro
ym., 2011). Tyéuupumuksen behavioraalinen osa-alue, heikentynyt ammatillinen itsetunto, viittaa
véhentyneeseen tunteeseen sek& omasta kompetenssista ettd suoriutumisesta (Salmela-Aro ym.,
2011).

Tyon imu on positiivisempi nakokulma tyéhyvinvointiin, jossa keskitytddn ihmisen
vahvuuksiin ja optimaalisiin suorituksiin (Shaufeli, Salanova, Gonzales-Roméa, & Bakker, 2002).

Tyon imua voidaan kuvailla positiivisena tyohon liittyvand mielentilana, jota luonnehtivat
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tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Shaufeli ym., 2002). Tarmokkuuteen kuuluvat runsas
energisyys, halukkuus panostaa ty6honséd sekéd sinnikkyys tyoskennellessa (Shaufeli ym., 2002).
Kokemus siita, ettd tyd on merkityksellista, inspiroivaa sek& haastavaa, luonnehtii omistautumisen
ulottuvuutta (Shaufeli ym., 2002). Uppoutuminen sen sijaan kuvastaa tilaa, jossa tyéntekija on taysin
keskittynyt ja syventynyt tyéhonsa (Shaufeli ym., 2002). Tall6in tyontekijélla saattaa olla vaikeuksia
irrottautua tyonteosta (Shaufeli ym., 2002).

Tyon imun on ajateltu olevan positiivinen ja suhteellisen vakaa tyohyvinvoinnin kuvaaja, joka
viittaa pysyvdan ja kokonaisvaltaiseen kognitiiviseen tunnetilaan (Shaufeli ym., 2002, 2006).
Seppélén ja kollegoiden (2009) pitkittaistutkimus tyontekijoilla seka johtajilla osoitti, ettd tydn imu
on suhteellisen pysyvé tunnetila tydssa. Shaufelin, Bakkerin ja Salanovan (2006) vuoden pituisessa

monikansallisessa tutkimuksessa tydn imun pysyvyys oli samankaltainen kuin tyéuupumuksella.

1.3 Tyon intensifikaation yhteys tyohyvinvointiin ja tydn vaihtoajatuksiin

Té&ssa tutkimuksessa tarkastelemme, miten johtotehtdvissa toimivien professorien, tieteentekijoiden,
ekonomien ja tekniikan akateemisten kokema tyon intensifikaatio on yhteydessa tyduupumukseen ja
tyon imuun sekd tyon vaihtoajatuksiin. Kéytdmme LePinen, Podsakoffin ja LePinen (2005)
kehittdmaa haaste- ja haittastressoreiden teoreettistd viitekehystd tehdessdmme oletuksia tyon
intensifikaation yhteyksistd tyouupumukseen ja tyén imuun sekd tyon vaihtoajatuksiin.
Haastestressori maaritellddn tyohon liittyvéksi vaatimukseksi, johon liittyvat esimerkiksi
oppimismotivaatio, aikapaineet, suuri tydomaaréd ja vastuullisuus (Cavanaugh ym., 2000). Vaikka
haastestressorit ovat potentiaalisesti stressaavia, ne edistdvat henkilokohtaista kasvua aktivoimalla
positiivisia emootioita sekd hyvien ongelmanratkaisukeinojen kéyttéa (LePine ym., 2005).
Haastestressorit ovat korkeasti motivoivia, silld niiden avulla voidaan saavuttaa haluttuja
lopputuloksia (LePine ym., 2005). Esimerkiksi Karatapen, Beiramin, Bouzarin ja Safavin (2014)
tutkimus hotellityontekijoilld osoitti, ettd haastestressorit lisasivét tyontekijéiden tydn imua.
Haittastressorit sisaltavéat stressaavia vaatimuksia, kuten roolien monitulkintaisuutta seké
organisaation politiikkaa, josta saattaa seurata henkilokohtaisen kasvun estymistd seka negatiivisten
tunteiden esiintymista (Lepine ym., 2005). Haittastressorit yhdistetd&n alhaiseen motivaatioon, silla

ponnisteluista huolimatta tallaisten vaatimusten tayttyminen koetaan vaikeaksi (LePine ym., 2005).



Korunkan ja kollegoiden (2015) tutkimuksen mukaan tydn intensifikaatio on haittastressori, joka
saattaa aiheuttaa tyontekijalle uupumusasteista vasymysté.

Tutkimuksessamme tyon intensifikaation osa-alue, tyOtahdin Kkiristyminen, sisaltaa
aikavaatimuksia, jotka voidaan kokea joko haaste- tai haittastressoreina. Haaste- ja
haittastressoreiden teoreettisen viitekehyksen mukaan kohtuuttomat aikavaatimukset tydsséd ovat
haittastressoreita, kun taas tyontekijalle itselleen sopivat aikavaatimukset ovat haastestressoreita.
Tutkimus tyén imusta suomalaisilla terveydenhuollon ammattilaisilla osoitti, ettd tyon
aikavaatimukset olivat yhteydessa tyon imuun siten, ettd kohtuulliset aikavaatimukset ennustivat
voimakasta uppoutumista tyohon (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007). Mauno ja kollegat
(2007) totesivat edellda mainitun tutkimuksensa perusteella, ettd vasta suhteellisen korkeat
aikavaatimukset ty0dssd aiheuttavat negatiivisen vaikutuksen tyon imuun. Oletamme siis, ettd
johtajien profiileissa, joissa koetaan erittdin paljon ty6tahdin kiristymistd, esiintyy enemman
tyouupumusta.

Tutkimuksemme tyon intensifikaation osa-alueet, lisdantyneet vaatimukset hankkia uutta tietoa
sekd uusia taitoja, liittyy haaste- ja haittastressoiden yhteydessa tutkittuun oppimissuoritukseen ja
oppimismotivaatioon seka lahiké&sitteeseen, tehostettuun oppimiseen. Er&an yliopisto-opiskelijoilla
tehdyn tutkimuksen mukaan haittastressorit olivat negatiivisesti yhteydessé oppimissuoritukseen, kun
taas haastestressorit olivat positiivisesti yhteydessa oppimissuoritukseen (LePine, LePine, & Jackson,
2004). LePine ja kollegat (2004) havaitsivat, ettd tyduupumuksen osa-alue, uupumusasteinen
vasymys, oli osittain vélittdvana tekijana haaste- ja haittastressoreiden sekd oppimissuorituksen
valiseen suhteeseen. Haittastressorit olivat lisaksi negatiivisesti yhteydessé oppimismotivaatioon ja
haastestressorit positiivisesti yhteydessa oppimismotivaatioon. Kuitenkin LePine ja kollegat (2004)
totesivat, ettd vaikka haastestressorit voivat olla motivoivia ja edistdd oppimissuoritusta, téllaisella
stressilla voi olla myos kielteisia vaikutuksia yksilon hyvinvointiin.

Liséksi tyohon liittyvan tehostetun oppimisen yhteyttd tyotyytyvadisyyteen on tutkittu
vanhushoidon tyontekij6illa haaste- ja haittastressoreiden kautta (Korunka ym., 2015).
Tutkimustuloksen mukaan tehostettu oppiminen oli positiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen seka
negatiivisesti yhteydessa emotionaaliseen uupumukseen tulevaisuudessa (Korunka ym., 2015).
Korunka ja kollegat (2015) pohtivat tutkimuksessaan, ettd jos tehostuneet oppimisvaatimukset
liitetd&n tyon intensifikaatioon hieman suuremmassa maarin, tehostuneen oppimisen myonteiset
vaikutukset vahenevit ja oppimisesta muodostuu haittastressori. Esimerkiksi Paulssonin, Ivergardin
ja Huntin (2005) tutkimus kolmen eri yrityksen tyontekijoilla osoitti, etta lisdéntyneet vaatimukset
uusille taidoille ja siten tehostetulle oppimiselle kasvattavat tyomaarédd. Tehostetun oppimisen

negatiivinen vaikutus suureen tyomaaraén selittyy silld, ettd tyontekijoilla ei ole ylimaaraista aikaa
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oppimisprosessille, vaan oppimisen taytyy tapahtua olemassa olevan tydajan puitteissa (Paulsson
ym., 2005). Oletamme, ettd johtajien kokiessa haittastressoreiden aiheuttamia lisdéntyneité
vaatimuksia hankkia uutta tietoa sekd uusia taitoja, heilld esiintyy enemman tyGuupumusta ja

vahemman tyon imua.

Tyon intensifikaation kahta osa-aluetta, lisd&ntynyttd tyonsuunnittelua ja paatoksentekoa
koskevia vaatimuksia ja lisaantyneitd urasuunnitteluun ja sitd koskevaan paatoksentekoon liittyvia
vaatimuksia, ei ole tutkittu haaste- ja haittastressoreiden teoreettisen viitekehyksen yhteydessa. Sen
sijaan Warrin (1987) esittdman vitamiinimallin mukaan tyon autonomialla on epélineaarinen yhteys
tyohyvinvointiin, jolloin optimaalinen mé&&ara autonomiaa lisdd tyohyvinvointia ja liiallinen
autonomia vuorostaan heikentdd sitd. Oletamme, ettd johtajien kokema liiallinen vaatimus
liséantyneesta tyo- ja urasuunnittelusta ja pdatoksenteosta voivat nayttaytya haittastressorina, jolloin
johtajat kokevat enemmaén tyduupumusta.

Tutkimuksessamme selvitdmme, miten eri profiilien johtajat suhtautuvat johtotehtévéén, jolloin
heilld voi mahdollisesti olla tyon vaihtoajatuksia joko hakeutua kokonaan pois johtotehtdvista tai
hakeutua vahemman vaativiin tai vaativampiin johtotehtdviin. TyOn vaihtoajatukset voidaan
maéaritella tyontekijan tietoiseksi ja harkituksi paatokseksi lahted organisaatiosta (Tett & Meyer,
1993). Tyon vaihtoajatuksia ja tydnhakua on tutkittu haaste- ja haittastressoreiden kautta (Cavanaugh,
ym., 2000). Cavanaugh ja kollegat (2000) havaitsivat yhdysvaltalaisilla johtajilla tehdyssa
tutkimuksessaan, ettd haastestressorit olivat positiivisesti yhteydessd tyotyytyvéisyyteen ja
negatiivisesti yhteydesséd tyonhakuun, kun taas haittastressorit olivat negatiivisesti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja positiivisesti yhteydessa tyon hakuun. Bingham ja kollegat (2005) tutkivat
haaste- ja haittastressoreiden yhteytta tyonhakuun ja tyon vaihtoajatuksiin ylimman tason johtajilla.
Heidan tutkimustuloksensa osoittivat, ettd haittastressoreiden aiheuttamat vaatimukset olivat
yhteydessé aktiiviseen tydnhakuun. Binghamin ja kollegat (2005) pohtivat, ettd tyon vaatimusten
ollessa rajoittavia johtajat pyrkivat todennakdisemmin lahtemaan tallaisesta tyotilanteesta. Sen sijaan
tyon vaatimusten ollessa kehittavid, johtajat nékevat ne hyodyllisind itselleen. Tutkimustulokset
tukevat havaintoa, jonka mukaan erilaiset haaste- ja haittavaatimukset yhdistyvat tyotyytyvéisyyteen
ja sita kautta liittyvat tyon vaihtoaikeisiin (Bingham ym., 2005). Oletammekin, ettd johtajien
profiileissa, joissa koetaan paljon tyon intensifikaation eri ulottuvuuksissa esiintyvié

haittastressoreita, esiintyy enemman tyon vaihtoajatuksia.



1.4 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittaa, millaisia profiileja tyén intensifikaation suhteen voidaan
tunnistaa suomalaisilla johtotehtévissa toimivilla professoreilla, tieteentekijoilla, ekonomeilla seké
tekniikan akateemisilla. Lisaksi selvitimme eri profiileihin kuuluvien johtajien taustamuuttujat, jotka
olivat sukupuoli, ammattitausta ja ikd. Tarkastelimme myds, miten tyon intensifikaation profiileiltaan
erilaiset johtajat eroavat tydhyvinvoinnin, eli tyduupumuksen ja tydn imun, seké tyon vaihtoajatusten

suhteen toisistaan.

Asetamme seuraavat tutkimuskysymykset ja hypoteesit aikaisemmin esiteltyyn teoriapohjaan

ja teoreettiseen viitekehykseen nojaten:
1. Millaisia profiileja tyon intensifikaation suhteen voidaan tunnistaa suomalaisilla johtajilla?

Hla. Johtajat kokevat voimakkaampaa tyon intensifikaatiota, jos heidén profiileissaan korostuvat

tyon intensifikaation eri ulottuvuuksissa esiintyvat haittastressorit

H1b. Johtajat kokevat vahaisempaa tyon intensifikaatiota, jos heidan profiileissaan korostuvat tyon

intensifikaation eri ulottuvuuksissa esiintyvat haastestressorit

H1c. Johtajien profiileissa saattavat korostua tietyt tyon intensifikaation ulottuvuudet.

2. Millaisia johtajien tydn intensifikaation profiilit ovat taustatekijoiden (sukupuoli, ammattitausta ja

ikd) suhteen?

H2. Tyon intensifikaation profiileissa saattavat korostua sukupuoli, ammattitausta ja iké eri tavoin.

3. Miten tyon intensifikaation profiileiltaan erilaiset johtajat eroavat tydhyvinvoinnin (tyduupumus

ja tyén imu) ja tyoén vaihtoajatusten suhteen toisistaan?

H3a. Johtajat kokevat enemman tyduupumusta seka tyon vaihtoajatuksia, jos heidan profiileissaan

korostuvat tyon intensifikaation eri ulottuvuuksissa esiintyvat haittastressorit.



H3b. Johtajat kokevat enemman tyén imua ja vdhemman tyon vaihtoajatuksia, jos heidéan

profiileissaan korostuvat tyon intensifikaation eri ulottuvuuksissa esiintyvét haastestressorit.

2. MENETELMAT

2.1 Aineiston keruu ja tutkittavat henkil6t

Tutkimus on osa Jyvaskyldn yliopiston psykologian laitoksella ké&ynnissd olevaa
laajempaa tutkimushanketta, jossa tutkitaan suomalaisten johtotehtdvissa olevien sekd vaativaa
asiantuntijatyotd tekevien johtotehtéviin liittyvid huolenaiheita. Tutkimuksen otokset poimittiin
maaliskuussa 2017 neljan eri ammattiliiton jasenrekisterista: 1) Professoriliitto, 2) Tieteentekijoiden
liitto, 3) Suomen Ekonomit ja 4) Tekniikan Akateemiset. Tutkijoiden laatima sahkdinen
kyselylomake lahetettiin yhteensd 9998 henkildlle, joista yhteensd 2042 (vastausprosentti 20.4)
vastasi kyselyyn. Kyselylomake kohdistettiin ammattiliitoittain tyéssa oleville 1272 Professoriliiton
jasenelle, joista kyselyyn vastasi 547 (vastausprosentti 43.0), 3009 Tieteentekijoiden liiton jasenelle,
joista kyselyyn vastasi 690 (vastausprosentti 23.0), 2820 Suomen Ekonomien jasenelle, joista
kyselyyn vastasi 459 (vastausprosentti 16.3) ja 2897 Tekniikan Akateemisten jdsenelle, joista
kyselyyn vastasi 346 (vastausprosentti 11.9).

Tutkimuksessamme keskityimme niihin vastanneisiin, jotka tyoskentelivat johtotehtdvissa ja
olivat vastanneet tyon intensifikaatiota kuvaavaan mittariin (N=705 eli 78.8 % 895 johtajasta).
Tutkimukseemme vastanneista johtajista 362 (51.3%) henkil6d oli Professoriliiton jasenid, 91
(12,9%) Tieteentekijoiden jasenid, 164 (23,3%) Suomen Ekonomien jéseniéa ja 88 (12.5%) Tekniikan
Akateemisten jasenid. Kyselylomakkeen siséllot olivat suunniteltu huolellisesti johtotehtévissa
toimiville ja eri ammattiliittojen jasenille sopiviksi.

Tutkimukseemme osallistuneista johtajista (N=705) naisia oli 44.4 prosenttia (N=313) ja
miehid 55.6 prosenttia (N=392). Nuorin johtajista oli 27-vuotias ja vanhin 69-vuotias keski-idn
ollessa 53 vuotta (kh= 8.6). Tutkittavista 91.9 prosenttia oli pysyvassa tyodsuhteessa ja he

tyoskentelivat keskimaarin 47.8 tuntia viikossa (kh=8.4, vaihteluvali 15-85). Lisaksi tutkimukseen
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osallistuneista johtajista 38.2 prosentilla oli kouluikaisia tai sitd nuorempia lapsia (0-16-vuotiaita) ja

heistd 86 prosenttia oli parisuhteessa.

2.2 Kaytetyt kyselymenetelmat

Tutkimuksessamme tyon intensifikaatiota mitattiin Kubicekin ja kollegoiden (2015) kehittamé&lla 19-
osioisella tyon intensifikaation kyselylld (The intensification of job demands scale, IDS), jossa
johtajia pyydettiin arvioimaan ty6ssa tapahtuneita muutoksia viimeisen viiden vuoden ajalta. Kysely
koostuu viidesta eri osa-alueesta ja niiden vaittdmista: 1) Tyotahdin kiristyminen (esim.
“Tyobtehtdvien suorittamiseen on ollut entistd harvemmin riittdvasti aikaa”), 2) Lisaantyneet
tyonsuunnittelua ja padtoksentekoa koskevat vaatimukset (esim. ’Tehtdvien suorittamistavoista on
pitdnyt padttda entistd useammin itsendisesti’’), 3) Lisdéntyneet urasuunnitteluun ja sitd koskevaan
paitoksentekoon liittyvdt vaatimukset (esim. ’Ammatillista uraa on pitdnyt suunnitella entistd
useammin itsendisesti’’), 4) Lisddntyneet vaatimukset hankkia uutta tietoa (esim. “Ty0 on
edellyttanyt yhd useammin uuden tiedon omaksumista’’) ja 5) Lisddntyneet vaatimukset hankkia
uusia taitoja (esim. “’Uusiin tydskentelytapoihin on pitdnyt perehtyd yhd useammin’’). Kyselyyn
vastanneet arvioivat véittdmia viisiportaisella asteikolla (1= ei pida lainkaan paikkaansa, 5= pitéa
tdysin  paikkansa). = Muodostimme  tydn intensifikaatiosta ja  sen  osa-alueista
keskiarvosummamuuttujat, jossa muuttujien suuret arvot kuvaavat korkeaa tyon intensifikaation

kokemista.

Ty6uupumuksen mittauksessa kéytettiin 9-osiosta versiota Bergen Burnout Inventory- kyselysta
(Salmela-Aro ym., 2011), jossa mitattiin kolmea tyduupumuksen ulottuvuutta: uupumusasteista
viasymystd (3 osiota; esim. ’Tunnen hukkuvani ty6hon’’), kyynistymistd (3 osiota, esim. “’Tunnen
itseni usein haluttomaksi tyossé ja ajattelen usein lopettaa tydsuhteeni’’) ja ammatillisen itsetunnon
laskua (3 osiota, esim. “’Kyselen alituiseen, onko tyo6lldni arvoa’’). Kaikkiin osioihin vastattiin 6-
portaisella asteikolla vastauksien vaihdellessa vélilla 1 (taysin eri mieltd) ja 6 (tdysin samaa mieltd).
Muodostetuissa summamuuttujissa korkeat pisteméarat kuvaavat voimakkaampaa uupumusasteista

vasymystd, kyynistymista sekd ammatillisen itsetunnon laskua.
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Ty6n imua mitattiin Utrecht Work Engagement Scale -kyselyn 9-osioisella versiolla (Shaufeli
ym., 2002), joka on todettu validiksi myds suomalaisilla tyontekijoilla ja johtajilla (Seppalad ym.,
2009). Kyselyssd mitattiin tyon imun kolmea ulottuvuutta: tarmokkuutta (esim. “’Tunnen olevani
tdynnd energiaa, kun teen tyOtdni’’), omistautumista (esim. “’Olen innostunut tydsténi’’) ja
uppoutumista (esim. ’Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan’’). Jokaisen ulottuvuuden kohdalla
vastattiin kolmeen eri osioon asteikolla 1-7 (1=ei koskaan, 7=pdivittdin). Muodostetuissa
summamuuttujissa suurempi pistemddra viittaa toistuviin tarmokkuuden, omistautumisen ja

uppoutumisen kokemuksiin.

Tyon vaihtoajatuksia johtotehtéviin liittyen pyydettiin arvioimaan kolmella eri véittamalla
siten, ettd johtajat arvioivat uransa jatkoa seuraavien viiden vuoden aikana. Vaittaméat olivat
seuraavat: “Hakeudun vaativampiin johtotehtdviin”, “Hakeudun vdhemmén vaativiin
johtotehtdviin’’, ‘’Hakeudun kokonaan pois johtotehtdvistdi (muihin tyotehtdviin)’’. Tyon
vaihtoajatusten analysoinnissa kéytimme alkuperéisid vaittdmia toisistaan erillisind muuttujina.

Vaittamid arvioitiin asteikolla 1= hyvin epatodennakdista - 5= hyvin todennakaista.

Tyon intensifikaation, tyduupumuksen ja tydn imun summamuuttujien reliabiliteetit olivat
kauttaaltaan hyvid. Summamuuttujien osioiden lukumaara, vaihteluvélit, keskiarvot, keskihajonnat

seka reliabiliteetit ovat esitetty Taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Muodostettujen summamuuttujien osiot,

keskihajonnat (kh) ja reliabiliteetit (Cronbachin o)

vaihteluvalit,

keskiarvot (ka),

Summamuuttuja Osioiden Vaihteluvali ka kh Cronbach a
Ikm

Tyon intensifikaatio

Tyo6tahdin Kiristyminen 5 1-5 3.79 0.95 0.87

Tydnsuunnitteluun 5 1-5 3.55 0.88 0.84

liittyvat vaatimukset

Urasuunnitteluun 3 1-5 3.32 0.94 0.76

liittyvat vaatimukset

Vaatimukset hankkia uutta tietoa 3 1-5 3.71 0.88 0.87

Vaatimukset hankkia uusia 3 1-5 3.82 0.90 0.88

taitoja

Tyb6uupumus

Uupumusasteinen vasymys 3 1-6 3.25 1.17 0.76

Kyynistyminen 3 1-6 2.38 1.13 0.83

Ammatillisen itsetunnon lasku 3 1-6 2.62 1.28 0.79

Tyon imu

Tarmokkuus 3 1-7 5.56 1.16 0.89

Omistautuminen 3 1-7 5.87 1.11 0.89

Uppoutuminen 3 1-7 5.85 1.00 0.83

Tyon vaihtoajatukset

“Hakeudun vaativampiin 1 1-5 2.50 1.25 -

johtotehtaviin”

“’Hakeudun vihemman vaativiin 1 1-5 1.96 1.01 -

johtotehtédviin®’

“’Hakeudun kokonaan pois 1 1-5 2.06 1.16 -

johtotehtévista (muihin
tyotehtiviin)’’

Analysoidessamme johtajien tyon intensifikaation profiileja ja niissa olevia taustamuuttujia

kontrolloitiin - sukupuoli (1= nainen,

2=

mies),

ammattitausta

liitoittain  (Professoriliitto,

Tieteentekijoiden liitto, Suomen Ekonomit, Tekniikan akateemiset) ja iké (jatkuva muuttuja).

2.3 Tilastolliset analyysit
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Suoritimme tutkimuksemme aineiston tilastolliset analyysit IBM SPSS Statistics 24 -tilasto-
ohjelmalla. Tutkimme muuttujien vélisia Kkorrelaatioita Spearmanin sek& Pearsonin

korrelaatiokertoimien avulla.

Teimme k-keskiarvojen Klusterianalyyseja I6ytddksemme aineistoista profiileja eli ryhmia,
jotka eroavat tyon intensifikaation kokemisen voimakkuuden suhteen. Profiilijaossa kdytimme tyon
intensifikaation ulottuvuuksia. Profiilien valisid eroja sukupuolen ja ammattitaustan suhteen
tutkimme ristiintaulukoinnilla  ja x® -testilli sekd eroja i4n suhteen yksisuuntaisella
varianssianalyysilla. Selvitimme profiilien eroja tyduupumuksen ja tyén imun sekd tyon
vaihtoajatusten suhteen yleisella lineaarisella mallilla (GLM), jossa kontrolloitavina muuttujina olivat
sukupuoli, ammattitausta ja ikd. Jakaumat olivat vinoja muuttujissa, mutta tulokset olivat
samansuuntaisia parametrittomalla testilla seka yleiselld lineaarisella mallilla, joten raportoimme vain

yleisen lineaarisen mallin tulokset.

3. TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset johtajien kokemasta tyon intensifikaatiosta

Johtajat kokevat keskimaaraisesti tarkasteltuna melko paljon tyon intensifikaatiota, etenkin tyétahdin
Kiristymistd, vaatimuksia hankkia uutta tietoa seka vaatimuksia hankkia uusia taitoja (Taulukko 1).
Tyon intensifikaation ulottuvuuksista lisdéntyneet vaatimukset hankkia uutta tietoa sekd uusia taitoja
korreloivat voimakkaasti kesken&én, joten yhdistimme ne yhdeksi standardoiduksi muuttujaksi

(ka=0, kh=1, a=.92). Nimesimme muuttujan lisddntyneiksi tieto- ja taitovaatimuksiksi.

Korrelaatiomatriisista kdy ilmi, etté tydtahdin Kiristyminen oli erittdin merkitsevasti yhteydessa
uupumusasteiseen vasymykseen ja heikentyneeseen ammatilliseen itsetuntoon (Taulukko 2). Liséksi

korkeat vaatimukset hankkia uusia taitoja oli yhteydessé uupumusasteiseen vasymykseen.
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Sukupuolen ja jokaisen tyon intensifikaation muuttujien valilla oli havaittavissa erittdin
merkitseva yhteys siten, ettd naiset kokivat kaikkia tyon intensifikaation ulottuvuuksia enemmaén kuin
miehet. Tarkasteltaessa korrelaatioita eri ammattiliittojen jasenilla, 16ysimme erittdin merkitsevan
yhteyden professoreiden ja ian valiltd. Merkitsevd yhteys oli havaittavissa myos tyotahdin
kiristymisessd professoreilla ja ekonomeilla. Professoreissa oli edustettuna enemmén vanhempia
johtajia, jonka liséksi heilla esiintyi enemman tyétahdin kiristymista kuin muiden ammattiliittojen
jasenilla. Sen sijaan ekonomit kokivat véhiten ty6tahdin kiristymista kaikista ammattiliittojen
jasenistd. Merkitseva yhteys I0ytyi myos idn ja lisdantyneiden urasuunnitteluun ja sitd koskevan
paatoksentekoon liittyvien vaatimusten valilta siten, ettd mitd nuorempi johtaja oli, sitd enemman han

koki kyseista tyon intensifikaation ulottuvuutta.
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TAULUKKO 2. Muuttujien valiset korrelaatiot

Muuttujat 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11, 12, 13. 14, 15, 16. 17. 18. 19. 20.
1. Sukupuolit/3

2. Professorit /4 .19

3. Tieteentekijat 1/ -20 -.40

4. Ekonomit /4 -18 -57 -21

5. Tekniikan akateemiset /4 16 -39 -15 -21

6. 1ké (jatkuva muuttuja) 2 10 41 -08 -26 -21

7. Tydtahdin Kiristyminen? -18 .21 .07 -18 -15 .07

8. Tydnsuunnitteluun liittyvat  -21 -15 .02 .14 .02 -13 .43

vaatimukset?

9. Urasuunnitteluun liittyvat -20 -15 .03 .16 -00 -18 .32 .64

vaatimukset?

10. Vaatimukset hankkia uutta -19 -00 .01 .08 -11 .09 .38 50 .41

tietoa?

11. Vaatimukset hankkia uusia -21 .07 -01 .02 -12 .08 .47 47 41 381

taitoja?

12. Uupumusasteinen -1 19 05 -18 -10 .05 59 .20 .16 .23 .28

vasymys?

13. Kyynistyminen? 09 04 -05 -01 00 03 .22 .06 .11 .03 .08 .50

14. Heikentynyt ammatillinen .08 .05 -04 -03 .01 .07 27 .07 .12 .04 .12 50 .79

itsetunto?

15. Tarmokkuus? -10 -10 -02 .15 -02 -07 -13 .13 05 .13 .07 -39 -62 -56

16. Omistautuminen? -10 01 o0 .01 -07 .05 .00 .24 06 212 .16 -25 -59 -54 .79

17. Uppoutuminen? -12 00 01 04 -05 06 .10 .19 10 .22 .17 -10 -44 -40 63 .75

18. Vaativampiin 02 -20 -05 .16 .15 -46 -04 12 20 .02 -01 -12 -12 -07 .18 .10 .02
johtotehtdviin hakeutuminen?

19. V&hemmaén vaativiin .06 06 -00 -08 .03 -01 .17 03 .04 -02 .08 31 36 .28 -26 -23 -18 -10
johtotehtdviin hakeutuminen?

20. Kokonaan pois .08 .10 .02 -10 -04 .18 .10 02 -01 .02 .06 21 33 24 -24 -18 -13 -21 .46

johtotehtavista?

|.13- .81 =p < .001, |.10-.13] = p< .01, |.08- .10]=p< .05

1Spearmanin korrelaatiokerroin, 2Pearsonin korrelaatiokerroin

3nainen=1, mies =2

“Ei ole liiton jésen= 0, Liiton jasen=1
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3.2 Johtajien profiilit tyon intensifikaation kokemisen suhteen

Teimme vaihtoehtoisia Kklusterianalyysejd kahdesta profiilista kahdeksaan. Tutkitut johtajat
jakautuivat parhaiten tyon intensifikaation (4 muuttujaa) kokemisen suhteen viiteen eri profiiliin.
Viiden profiilin ratkaisussa profiilit erosivat tyon intensifikaation ulottuvuuksien suhteen
tilastollisesti merkitsevésti (p<0,001) ja jokaisessa profiilissa oli riittavasti johtajia. Profiilit olivat
sisall6llisesti mielekkaitd (Kuvio 1), silla ne toivat ilmidn yleisyyden hyvin esille sekd osoittivat

ryhmien valill4 olevan sisdista vaihtelua tyon intensifikaation ulottuvuuksien suhteen.

Ensimmaéisen profiilin johtajilla esiintyi eniten tyon intensifikaation kokemuksia, jolloin he
kokivat lisaantyneita vaatimuksia jokaisessa tydn intensifikaation ulottuuvudessa. Nimesimme
ryhman riskiprofiiliksi. Ryhma oli kooltaan suurin (n=216, 31%). Toisen profiilin johtajat (n=135,
19%) kokivat tyon- ja urasuunnittelun vaatimusten lisadntymisen kohtuullisena. Toisaalta he kokivat
hyvin véhan ty6tahdin kiristymisté, joten nimesimme ryhmén suotuisaksi profiiliksi. Kolmanteen
profiiliin kuuluvilla johtajilla (n=140, 20%) korostuivat tyotahdin Kiristyminen sek& lisd&ntyneet
tieto- ja taitovaatimukset. He kuitenkin kokivat lisdéntyneita tyén- ja urasuunnitteluun liittyvia
vaatimuksia vé&han. Nimesimme ryhmdn haaste- ja haittastressoriprofiiliksi, silld he kokivat
riskiprofiilia vdhemmaéan tyon intensifikaatiota, jolloin heill4 esiintyi haittastressoreiden liséksi
mahdollisesti myods haastestressoreita. Neljannen profiilin johtajat (n=155, 22%) kokivat tyon
intensifikaation  vaatimusten  lisddntymisen  kohtuullisena,  jolloin  nimesimme  sen
keskivertoprofiiliksi. Viidennen profiilin johtajat eivat raportoineet ldhes lainkaan tyon
intensifikaation kokemuksia, joten nimesimme ryhmén haasteettomaksi profiiliksi. Ryhmé oli

kooltaan pienin (n=59, 8%).
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KUVIO 1. Johtajien tyon intensifikaation profiilit (k-keskiarvojen klusterianalyysi)
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Ristiintaulukoinnista ja y2-testista selvisi, etta profiileissa oli merkitsevia eroja sukupuolen (p<0,001)
ja ammattitaustan (p<0,001) suhteen. Yksisuuntainen varianssianalyysi osoitti merkitsevéaé eroa ian
(df (4, 699) =5.283, p<0,001) suhteen. Kuviosta 2 ilmenevét sukupuolten valiset erot profiileissa.
Riskiprofiilissa naiset olivat yliedustettuina (42% naisista), kun taas keskivertoprofiilissa miehet

olivat yliedustettuina (28% miehista).
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KUVIO 2. Sukupuolten viliset erot profiileissa (Ristiintaulukointi ja y2-testi) (n= 705),

(ye=yliedustus, adjusted standardized residual > 1.96)
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Ammattitaustojen erot profiileissa ovat nédhtdvissd Kuviosta 3. Suotuisassa profiilissa olivat
aliedustettuina professorit (12% professoreista) ja yliedustettuina ekonomit (30% ekonomeista).
Haaste- ja haittastressoriprofiilissa olivat yliedustettuina professorit (27% professoreista) seka
aliedustettuina ekonomit (11% ekonomeista) ja tekniikan akateemiset (6% tekniikan akateemisista).

Liséksi keskivertoprofiilissa olivat yliedustettuina tekniikan akateemiset (32% tekniikan
akateemisista).
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KUVIO 3. Ammattitaustojen véliset erot profiileissa (Ristiintaulukointi ja y2-testi) (n= 705), (ye=yliedustus, adjusted standardized residual
>1.96)
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Taulukosta 3 on néhtavissa ian keskiarvojen erot profiileissa. Suotuisan profiiliin johtajat olivat

nuorempia verrattuna haaste- ja haittastressoriprofiilin ja keskivertoprofiilin johtajiin.
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TAULUKKO 3. Ian keskiarvojen erot profiileissa (ANOVA)

1. Riskiprofiili 2. Suotuisa 3. Haaste- ja 4. Keskiverto- 5. Haasteeton F-testi dfl, df2  Parittaiset  np?
(n=216) profiili haittastressori- profiili profiili vertailute
(n=135) profiili (n=140) (n=155) (n=59)
ka (kh)  ka (kh)  ka (kh) ka (kh)  ka (kh)
Ik& 52.40 (8.60) 50.16 (9.54) 54.66 (7.19) 53.25 (8.01) 53.53 (9.33) 5.28 *** 4,699 2<3,4 .029

*p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001
a = Games-Howell parittaiset vertailut —testi

np? = Partial Eta Squared
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3.3 Johtajien profiilien erot tyduupumuksen, tyén imun sekéd tyon vaihtoajatusten suhteen

Riskiprofiilin ja haaste- ja haittastressoriprofiilin johtajat raportoivat merkitsevasti enemman
uupumusasteista vasymysta verrattuna muiden profiilien johtajiin (Taulukko 4). Keskivertoprofiilissa
oli havaittavissa enemmén uupumusasteista vasymysté kuin haasteettomassa profiilissa. Sen lisaksi
riskiprofiilissa ja haaste- ja haittastressoriprofiilissa verrattuna suotuisaan profiiliin oli myos
havaittavissa erittdin merkitsevasti enemman kyynistymistd. Riskiprofiilissa ja haaste- ja

haittastressoriprofiilissa esiintyi eniten ammatillisen itsetunnon laskua.

Suotuisassa profiilissa oli havaittavissa eniten tarmokkuutta verrattuna riskiprofiiliin, haaste- ja
haittastressoriprofiiliin  sekd haasteettomaan profiiliin.  Suotuisan profiilin sekd haaste- ja
haittastressoriprofiilin johtajat kokivat enemman omistautumista kuin haasteettoman profiilin
johtajat. Riskiprofiilissa oli merkitsevasti enemman uppoutumisen kokemuksia verrattuna
keskivertoprofiiliin ja haasteettomaan profiiliin. Haaste- ja haittastressoriprofiilissa ilmeni enemmaén
uppoutumisen  kokemuksia  verrattuna haasteettomaan  profiiliin.  Lisdksi  haaste- ja
haittastessoriprofiilin johtajat olivat todenndkdisimmin hakeutumassa véhemman vaativiin
johtotehtdviin ~ verrattuna  suotuisan  profiilin ~ ja  haasteettoman  profiilin  johtajiin.
Samavarianssisuusoletus oli voimassa kaikissa tyduupumuksen, tydn imun seké tyon vaihtoajatusten
muuttujissa lukuunottamatta omistautumista ja ‘’hakeudun kokonaan pois johtotehtdvistd (muihin

tyotehtdviin)®’ -muuttujaa.
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TAULUKKO 4. Tyéuupumuksen, tydon imun ja tyon vaihtoajatusten véliset erot tyon intensifikaation profiileissa (Yleinen lineaarinen malli

(GLM); sukupuoli, ammattitausta ja ik& kontrolloitu)

1. Riskiprofiili 2. Suotuisa profiili 3. Haaste- ja 4. Keskivertoprofiili 5. Haasteeton F-testi dfl, df2  Parittaiset
(n=216) (n=135) haittastressoriprofiili ~ (n=155) profiili vertailute
(n=140) (n=59)

ka kv ka kv ka kv ka kv ka kv
Uupumusasteinen 3.71 .08 258 .09 3.84 .10 2.97 .09 2.47 14 38.37*** 4,679 1>245
vasymys 3>245

4>5
Kyynistyminen 2.52 .08 211 .10 2.58 .10 2.30 .10 2.19 A5 5.29*** 4,679 2<1,3
Ammatillisen 2.86 09 224 A1 2.86 12 2.49 A1 2.40 A7 7.70*** 4,679 1>245
itsetunnon lasku 3>2
Tarmokkuus 5.58 .08 593 .10 5.29 A1 5.55 .10 5.27 A5 5.23*** 4,679 2>135
Omistautuminen 5.90 .08 6.06 .10 5.95 .10 5.75 .10 5.41 15 4.05** 4,679 5<2,3
Uppoutuminen 6.01 .07 585 .09 5.94 .09 5.67 .09 5.45 A3 4.25%* 4,679 1>45
3>5

Vaativampiin 2.62 .08 279 .10 2.28 .10 2.41 09 220 15 2.28
johtoteht&viin 4,694
hakeutuminen
Vahemman vaativiin ~ 1.99 .07 1.75 .09 2.19 .09 196 .08 173 13 3.86** 4, 694 3>25
johtotehtdviin
hakeutuminen
Kokonaan pois 2.01 .08 1.96 .10 2.24 A1 217 10 175 A5 1.92 4,694
johtotehtdvista

*p<0.05 **p<0.01, ***p<0.001

a = Bonferroni parittaiset vertailut -testi
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4. POHDINTA

Tutkimuksemme tavoitteena oli 10ytaa erilaisia profiileja suomalaisten johtotehtévissa toimivien
professoreiden, tieteentekijoiden, ekonomien sekd tekniikan akateemisten tyon intensifikaation
kokemuksista. Tutkimme tyon intensifikaation kokemuksista l0ytyneiden profiilien eroja
sukupuolen, ammattitaustan seka ian suhteen. Tarkastelimme sitd, kuinka johtajilla havaitut erilaiset
profiilit ovat yhteydessa tyéuupumukseen ja tyon imuun sek& tyon vaihtoajatuksiin. Hypoteesien
suuntaisesti 16ysimme johtajien tyon intensifikaation kokemuksista viisi eri profiilia, jotka erosivat
toisistaan tyon intensifikaation voimakkuudessa (Hla, H1b). Oletustemme mukaisesti osassa
profiileista korostuivat eri tyon intensifikaation ulottuvuudet (H1c). Lisaksi hypoteesin suuntaisesti

havaitsimme eroja profiilien vélilla sukupuolen, ammattitaustan ja idn suhteen (H2).

4.1 Léahes joka kolmas johtaja kuului tydn intensifikaation riskiprofiiliin

Tutkimuksemme johtajista lahes kolmannes kuului kooltaan suurimpaan riskiprofiiliin (31%), jossa
koettiin viimeisen viiden vuoden aikana voimakkaasti lisaantyneita tyon intensifikaation vaatimuksia
sen kaikilla osa-alueilla muita profiileja enemman. Tadma tulos vahvistaa muiden tutkimusten tapaan
sen, ettd tyon intensifikaatio on nykyaan yleinen ilmi6 tydeldmassé (Burchell, Ladipo, & Wilkinson,
2002; Green & Mclntosh, 2001; Paoli & Merllié, 2005) ja erityisesti juuri ylemmaén tason johtajien
ja asiantuntijoiden keskuudessa (Gallie & Zhou, 2013; LeFevre ym., 2015). Lisaksi naisjohtajia oli
suhteellisesti enemmaén riskiprofiilissa. Tutkimustuloksemme oli linjassa Euroopassa tehdyn
tyoolosuhdetutkimuksen kanssa, jossa havaittiin erityisesti suomalaisten naisten kokevan Kiiretta
tyossédan (EWCS, 2000).

Tutkimuksemme osoitti, ettd riskiprofiiliin  kuuluvien johtajien kokiessa voimakkaasti
lisdantyneita tyon intensifikaation kokemuksia kaikissa sen ulottuvuuksissa, heilld esiintyi muita
profiileja enemman uupumusasteista vasymystd, kyynistymistd ja ammatillisen itsetunnon laskua.
Tulos oli hypoteesiemme mukainen, silla johtajien kokemukset tyon intensifikaation voimakkaasta
kasvusta olivat yhteydessd haittastressoreiden méardan (H21a), jolloin heillda esiintyi paljon

tybuupumuksen kokemuksia (H3a). Tutkimustulos oli samansuuntainen Korunkan ja kollegoiden
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(2015) tutkimuksen kanssa, jossa he havaitsivat tydn intensifikaation olevan haittastressori, joka lisda
uupumusasteista vasymystd. Kubicek ja kollegat (2015) havaitsivat myds tutkimuksessaan tyon
intensifikaation ulottuvuuksien lisddvan todenndkdisyyttd uupumusasteisen véasymyksen sekd

kyynistymisen kokemuksiin tyontekijoilla.

4.2 Kohtuulliset tyon intensifikaation kokemukset olivat yhteydessa tyén imuun myonteisesti

Hypoteesiemme mukaisesti suotuisan profiilin johtajat (19%), jotka kokivat positiivisina
kohtuullisesti lisdantyneet tyon- ja urasuunnittelun vaatimukset, kokivat haastestressoreita tydssaan
(H1b), jolloin he raportoivat runsaasti tyon imua, mutta eivat l&dhes ollenkaan ty6uupumusta
verrattuna muihin profiileihin (H3b). Tutkimustuloksemme oli samansuuntainen Karatapen ja
kollegoiden (2014) tutkimuksen kanssa, joka osoitti haastestressoreiden lisddvan tyontekijéiden tyon
imua. Liséksi Warrin (1987) vitamiinimalli, jonka mukaan optimaalinen autonomia lisaa
tyohyvinvointia, tukee tutkimustulostamme siitd, ettd suotuisan profiilin johtajat kokivat optimaalista
tyon- ja urasuunnitteluun liittyvad autonomiaa, joka lisési heidan tyohyvinvointiaan. Kuitenkin on
huomioitava, ettd tydhyvinvoinnin kannalta suotuisin profiili oli tutkimuksessamme kooltaan toiseksi
pienin, joten olisikin tirkedad edistdd entistdi enemman organisaatioissa johtajien kokemia

tyohyvinvointia lisddvié haastestressoreita.

Haaste- ja haittastressoriprofiilin johtajat (20%) kokivat voimakasta kasvua tydtahdin
kiristymisessd sekd heilld esiintyi profiileista eniten kokemuksia lisddntyneista tieto- ja
taitovaatimuksista. Hypoteesiemme vastaisesti haaste- ja haittastressoriprofiilin johtajat kokivat
yht&aikaisesti haaste- ja haittastressoreita, jolloin heilld ilmeni sek& tyduupumusta ettd tydn imun osa-
alueista omistautumista ja uppoutumista (H3a, H3b). Vaikka haaste- ja haittastressoriprofiilin
johtajilla esiintyi riskiprofiilin johtajien tapaan paljon kokemuksia tyotahdin kiristymisestd, he
kokivat sen osaltaan myds haastestressorina. Mauno ja kollegat (2007) havaitsivat tutkimuksessaan
kohtuullisten aikavaatimusten lisddvdn uppoutumisen kokemuksia tyossd, mik& vastaa
tutkimuksemme haaste- ja haittastressoriprofiilia koskevia tuloksia, silld johtajat kokivat
aikavaatimukset tyotahdin kiristymisessa ainakin osittain positiivisena ja tyén imua lisddvana

tekijanéd. Toisaalta LePinen ja kollegoiden (2004) mukaan haastestressorit voivat vaikuttaa myos
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Kielteisesti hyvinvointiin, joten tutkimuksemme haaste- ja haittastressoriprofiilin johtajien kokemat

haastestressorit eivat suojanneet heiltd tyduupumukselta, vaan saattoivat osaltaan aiheuttaa sita.

Haaste- ja haittastressoriprofiilissa oli havaittavissa todennékdisyytta hakeutua vahemmén
vaativiin johtotehtéviin verrattuna suotuisan profiilin johtajiin. Aikaisempien tutkimusten mukaisesti
(Bingham ja kollegat, 2005; Cavanaugh ja kollegat, 2000) hypoteesimme sai tukea siitd, ettd haaste-
ja haittastressoriprofiilin johtajien kokemat haittastressorit olivat yhteydessa tyon vaihtoajatuksiin ja
suotuisan profiilin johtajien kokemat haastestressorit vuorostaan yhteydessa vahaisempiin tyon
vaihtoajatuksiin (H3a, H3b).

Havaitsimme ekonomien olevan yliedustettuina suotuisassa profiilissa ja professoreiden olevan
yliedustettuina haaste- ja haittastressoriprofiilissa. Professoreiden suhteellisesti suurempi edustus
haaste- ja haittastressoriprofiilissa, jossa koettiin erityisesti todella paljon ty6tahdin kiristymista seka
lisdantyneita tieto- ja taitovaatimuksia, saattaa selittya osittain haasteilla, joita esiintyy suomalaisissa
yliopistoissa. Kuten Hakalan ja kollegoiden (2003) tutkimus osoittaa, suomalaisten yliopistojen
tieteentekijat karsivat kiireestd, kohtuuttomasta tyotaakasta ja riittdméattoméasté perusrahoituksesta.
Huomionarvoista on se, etteivat tutkimuksessamme tieteentekijat koe samoissa madrin tyon
intensifikaatiota kuin professorit, vaikka molemmat tytskentelevét yliopistossa. Pyykon tekemé
analyysi (2012) Professoriliiton teettdaméstd Professorin tyd 2012- kyselysta osoitti, ettd stressi ja
uupumus ovat huomattavasti yleisempia professoreilla kuin yliopiston muulla henkilékunnalla, mika
on linjassa tutkimustuloksemme kanssa. Pyykon (2012) raportin mukaan uupumusta selittavéat
heikoiksi koetut vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja liiallinen tydméaéara, tutkimusajan puute,
tdydentdvan rahoituksen hankkiminen ja hallintotehtévat. Liséksi tutkimustuloksemme siitg, ettd
julkisella sektorilla tydskentelevat professorit kokevat enemman tybuupumusta verrattuna padasiassa
yksityiselld sektorilla tydskenteleviin ekonomeihin, on samansuuntainen LeFevren ja kollegoiden
(2015) tutkimuksen kanssa, jossa he havaitsivat julkisella sektorilla tydskentelevien henkil6iden

kokevan yksityista sektoria enemmaén stressia.

Suotuisan profiiliin johtajat olivat nuorempia verrattuna haaste- ja haittastressoriprofiilin ja
keskivertoprofiilin johtajiin. Nuoremmat johtajat kokivat muita enemman lisdantyneita tyon- ja
urasuunnittelun vaatimuksia, mikd saattaa osittain selittydi D’Amaton ja Herzfeldtin (2008)
tutkimustuloksella nuorempien sukupolvien haluttomuudesta sitoutua nykyiseen yritykseen.
Nuoremmat johtajat eivat valttdmatta ole vield tehneet omaan uraansa liittyvida paatoksia ja
suunnitelmia, jolloin he kokevat urasuunnitteluun liittyvia vaatimuksia. Toisaalta se, minka takia

haaste- ja haittastressoriprofiilin johtajat olivat vanhempia verrattuna suotuisaan profiiliin, voi
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selittya heidan kokemillaan lisdantyneilla tieto- ja taitovaatimuksilla. Esimerkiksi tyémuistin lieva
heikentyminen vanhemmiten (Jex, Wang, & Zarubin, 2007) voi vaikuttaa juuri kokemuksiin
lisddntyneista tieto- ja taitovaatimuksista. Nuorempien ja idkkddmpien johtajien erot tyon
intensifikaation kokemuksissa ovat linjassa Maunon ja kollegoiden (2019) tutkimustulosten kanssa,
jossa he havaitsivat idkkaampien ylempien toimihenkildiden kokevan enemman tyon intensifikaatiota
seka lisddntyneité tieto- ja taitovaatimuksia ja nuorempien vuorostaan lisdantyneitd urasuunnitteluun

liittyvid vaatimuksia.

4.3 Vahaiset tyon intensifikaation kokemukset olivat yhteydessa tyon imuun kielteisesti

Keskivertoprofiilin johtajat (22%), jotka kokivat hyvin vahén tyon intensifikaatiota, ja haasteettoman
profiilin johtajat (8%), joilla ei esiintynyt lahes lainkaan kokemuksia tyon intensifikaatiosta, eivat
kokeneet ldhes ollenkaan tyduupumusta tai tyon imua verrattuna muihin profiileihin. Haasteeton
profiili oli kooltaan pienin ja tutkimusjoukkoon verrattuna epatyypillisin, silla profiilin johtajat eivét
raportoineet ldhes lainkaan havainneensa lisdantyneitd vaatimuksia tyon intensifikaation
ulottuvuuksissa. Epatyypillinen haasteeton profiili vahvistaa riskiprofiilin tapaan sitd, ettd tyon
intensifikaation kokemukset ovat yleisia tydeldmassa, silla tutkimuksemme johtajista vain harva koki,
etteivat tyon intensifikaation vaatimukset olleet lisd&ntyneet lahes lainkaan viimeisen viiden vuoden

aikana.

Kummankaan profiilin johtajilla ei ollut havaittavissa haaste- tai haittastressoreita.
Hypoteesimme ei tukenut tulosta, silld vahaiset tyon intensifikaation kokemukset eivat lisanneet
haastestressoreita (H1b). Vahdéiset tyon intensifikaation kokemukset keskivertoprofiilissa seka
haasteettomassa profiilissa vaikuttivat tyon imuun Kkielteisesti, jolloin johtajat eivat kokeneet
haastestressoreita tyossaan. Toisaalta he eivat kokeneet kielteisid haittastressoreita, jotka lisdisivat
tybuupumusta. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan (Bakker & Demerouti, 2007) tyon
vaatimusten ja voimavarojen ollessa matalia, tyontekijoilla esiintyy matalaa kuormitusta ja
keskitasoista motivaatiota ty6td kohtaan. Lisadksi LePinen ja kollegoiden (2005) haaste- ja
haittastressoreiden teoreettisen viitekehyksen mukaan positiivisina koetut haasteet tytssa lisdavéat
motivaatiota tyohon. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin sekd haaste- ja haittastressoreiden
teoreettisen viitekehyksen mukaisesti on siis mahdollista, ettd keskivertoprofiilin ja erityisesti
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haasteettoman profiilin johtajat eivat ole kovin motivoituneita tydhonsa verrattuna muiden profiilien
johtajiin, silla he eivét kokeneet lahes ollenkaan tydssaan tapahtuneen muutoksia viimeisen viiden
vuoden aikana, jolloin heidan tyonsd vaatimukset seka haastestressorit olivat muihin profiileihin

verrattuna matalalla tasolla.

4.4 Tutkimuksen vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessamme tarkasteltiin ensimmadista kertaa profiloinnin avulla suomalaisten johtajien tyon
intensifikaation kokemuksia ja niiden yhteyttd tyohyvinvointiin ja tyon vaihtoajatuksiin.
Merkittdvana vahvuutena voidaankin pitaa tutkimuksemme tuomaa lisatietoa hyvin véhén tutkitusta
sekd ajankohtaisesta tyon intensifikaation ilmiostd. Yksi tutkimuksemme vahvuuksista oli laaja
aineisto (n=705), jossa sukupuolijakauma oli hyvin tasainen (naisia 44,4%, miehid 55,6%).
Monipuolinen tutkimusjoukko oli vahvuus, silla tutkimukseemme osallistui johtajia neljasta eri
ammattiliitosta (professorit, tieteentekijat, ekonomit seka tekniikan akateemiset). Tutkimuksemme
tuo laajasti tietoa yksityisella ja julkisella sektorilla tyoskentelevien seka eri korkeakoulutaustoista

tulevien johtajien tyon intensifikaation kokemuksista.

Tutkimukseemme liittyy muutamia rajoituksia, jotka on syytd huomioida tuloksia
yleistettdessd. Tutkittavamme edustivat yksinomaan korkeakoulutettuja johtajia ja heisté yli puolet
kuului Professoriliittoon (51,3%). Kaiken kaikkiaan séhkdisen kyselyn vastausprosentit eri
ammattiliittojen jasenilla jaivat melko mataliksi, joten jos vastanneet ovat tutkimuksen kannalta
keskeisissé asioissa erilaisia kuin vastaamatta jattdneet, niin vastaamatta jattdminen saattaa heikent&a
tutkimuksen luotettavuutta. Toisaalta kuten Baruchin ja Holtomin (2008) tutkimus osoittaa, alhaiset
vastausprosentit ovat nykyaan yleinen haaste kyselytutkimuksissa. Liséksi tutkimuksemme oli

poikkileikkaustutkimus, joten ilmitiden valisié syy-seuraussuhteita ei voida varmaksi todentaa.

Tulevaisuudessa olisi syyté tutkia tyon intensifikaatiota entistd monipuolisemmalla aineistolla,
kuten alemman koulutustaustan omaavilla sek& eri johtotasoilla tydskentelevilla johtajilla. On
todenndkaistd, ettd eri johtotasoilla tydskentelevét johtajat kohtaavat erilaisia haasteita tydssaan,
jolloin heiddn kokema tyon intensifikaatio, tyohyvinvointi ja tyon vaihtoajatukset voivat poiketa

toisistaan. Pitkittaistutkimus henkilésuuntautuneella lahestymistavalla olisi tarpeellista toteuttaa,
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jotta voitaisiin selvittda tyon intensifikaation pitkaaikaisvaikutuksia tydhyvinvointiin. Havaitsimme
tutkimuksessamme tyon intensifikaation olevan yhteydessa tyon imuun myos osittain myonteisesti.
Kuitenkin esimerkiksi Korunka ja kollegat (2015) havaitsivat tutkimuksessaan tyon intensifikaation
olevan vain haittastressori, joka saattaa aiheuttaa tyontekijalle uupumusasteista vasymysta. Olisikin
tarpeen selvittdd, vaikuttaako tyon intensifikaation kokeminen pitkalla aikavalilla pelkéstaan

Kielteisesti tydhyvinvointiin, vai séilyvatko sen osittain myonteiset vaikutukset tydhyvinvoinnissa.

4.5 Johtopaatokset ja kaytannon suositukset

Tutkimuksemme osoitti eri profiileihin kuuluvien johtajien kokevan lisdantyneita tyon
intensifikaation vaatimuksia, jotka olivat yhteydessd heikentyneeseen tydhyvinvointiin.
Tutkimuksemme on linjassa aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa on havaittu tydntekijoiden
kokevan tyon intensifikaatiota viime vuosikymmenind (Burchell, Ladipo, & Wilkinson, 2002; Green
& Mclintosh, 2001; Paoli & Merllié, 2005) seka tyon intensifikaation heikentdvan tydntekijoiden
hyvinvointia ja lisddvan kuormitusta (Green, 2004). Tutkimustuloksemme tuki LePinen ja
kollegoiden (2005) kehittdm&4 haaste- ja haittastressoreiden teoreettista viitekehystd, silla
havaitsimme haastestressoreiden olevan yhteydessd tyon imuun ja haittastressoreiden olevan
yhteydessé tyduupumukseen ja tydn vaihtoajatuksiin.

Johtajien ty6hyvinvointi vaikuttaa suuresti organisaation tehokkuuteen sekd alaisten
tyohyvinvointiin (Little ym., 2007), joten tutkimustulostemme my6ta yritykset ja organisaatiot voivat
kiinnitt44d aiempaa enemmadn huomiota johtajien tyon intensifikaatioon ja siitd aiheutuviin
tybuupumuksen kokemuksiin. Johtajien ja koko organisaation edun kannalta organisaatioissa tulisi
huomioida ty6tahdin kiristyminen ja lisdaéntyneet tieto- ja taitovaatimukset, jolloin organisaatioissa
olisi syytd pitdd kiinni kohtuullisista tyoméarista seké& tukea koulutusmahdollisuuksia. Lisaksi
organisaatioissa  olisi  tdrkead kiinnittdd huomiota ty0n intensifikaation sisdltdmien
haastestressoreiden maaréén, silla sopivissa maarin koettu tyon intensifikaatio saattaa lisata johtajien

tyon imua.
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